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La presente investigación tuvo como objetivo Realizar una revisión de la metodología del análisis 
de los puestos para conocer la relación en la evaluación del desempeño laboral de los trabajadores 
del área comercial de la empresa Ronco Motors S.A.C. de la ciudad de Lima en el año 2019. 
Se consideró una población 60 colaboradores que laboran en el área comercial. El estudio brinda 
más información en fondo y forma de cómo una descripción de funciones del cargo de asesor de 
venta tiene índole de influencia en la evaluación del desempeño laboral, considerando también la 
influencia de la especificación de funciones y su desarrollo, pueden permitir una elaboración más 
aplicada y fundamentada de puntos a evaluar dentro de una evaluación de ejecución y desarrollo 
laboral. Para esto se utilizó como instrumento, el cuestionario con escala de Likert donde se utilizó 
dos cuestionarios, uno adaptado al análisis de puesto y el otro con el desempeño laboral siendo así 
aplicado a los asesores de ventas. Los resultados evidencian que los objetivos establecidos en el 
área comercial actualmente en la empresa Ronco Motors son a corto plazo, en contraposición del 




De acuerdo a la investigación realizada concluimos que el desempeño de los asesores de ventas 
cumple con los objetivos de la organización la cual se recomienda que haya constantes evaluaciones 
que ayudarán que permita crear un plan de trabajo, priorización de tareas, funciones para así 
cumplirlas y llegar a la meta y/o objetivo de no solo el área comercial sino de toda la organización. 
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En la presente investigación, buscamos desarrollar y definir los aspectos relacionados al análisis 
de puestos y al desempeño laboral de los asesores de venta ostentada entre el área de Recursos 
Humanos y el área comercial en la empresa. A través de la cual se realizará una revisión de la 
metodología del análisis de puesto actual de la empresa y su implicancia en la evaluación de 
desempeño laboral. 
La gestión y una óptima administración de recursos humanos actualmente ha implicado un cambio 
teórico enfrente al manejo de un personal; donde en un panorama común el capital humano antes 
era considerado un gasto activo dentro de los márgenes posibles reducido, en el enfoque variable 
actual en recursos humanos, el capital humano es considerados como el más importante recurso 
que genera competencia en una organización. Por ende, su gestión eficiente permite que aporten 
en su accionar todo el mayor desempeño al desarrollo de la entidad donde laboran. 
 
Asimismo, todos los aspectos establecidos para alcanzar los objetivos y metas surgen directamente 
de las acciones y decisiones diarias del capital humano de una organización, es por eso que el 
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desempeño laboral siempre es directamente proporcional a la calidad del grupo humano y a su 
logro de metas objetivos en una empresa, es por eso que es importante administrar efectivamente 
los recursos humanos. Las actividades que competen a los Recursos Humanos en toda organización 
deben basarse en el análisis, descripción y su posterior importancia de cada puesto de trabajo. 
Donde, el verdadero aprovechamiento de estas bases radica en el desempeño que el capital humano 
coloca diariamente para la consecución de las metas organizacionales. En consecución, la raíz de 
este problema de investigación se hará con los planteamientos para conocer de qué manera un 
análisis, descripción y evaluación de puestos incida en la evaluación del desempeño laboral en una 
organización, lo que nos llevará a no sólo estructurar un nuevo planteamiento de soluciones que 
permitan viabilizar el logro de objetivos a través del capital humano empezando desde la 
descripción de un puesto a verlo en resultados en la evaluación de desempeño. 
 
Otro de los puntos que buscamos resolver es encontrar que elementos y factores influyen en la 
relación compresión de los cargos y la evaluación del desempeño en los asesores comerciales, dado 
que, en este entorno de intensa competencia global, las ventajas competitivas siempre serán el 
capital humano. Mientras que muchas de las empresas confronten retos que generen valor, 
modificaciones a su pirámide actual organizativa, los responsables del trabajo en recursos humanos 
tomarán un mayor compromiso en la elaboración y estructuración de cada nivel laboral, de cada 
puesto específico y de cada función, de tal manera que rediseñarlas de una manera más óptima de 
la actual involucre un enfrentamiento exitoso frente al tan complicado actuar humano, dando como 
resultado un mayor compromiso y valor en el desempeño laboral de ellos para con los objetivos 
organizacionales, donde dará lugar a poder fundamentar objetivos planteados en la investigación, 
conocer cómo influye una descripción y especificaciones de un puesto en el actuar del capital 
humano del área de gestión comercial. 
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Finalmente, tomando en cuenta la posición de los trabajadores en Ronco Motors, y de un correcto 
desempeño, un análisis de puestos proporciona información del objetivo, requerimientos 
necesarios, destrezas técnicas y competencias necesarias. De conocerse y tenerlos identificados, 
motiva y eleva un compromiso en que cada tarea y actividad que debe realizarse se haga con un 
correcto desempeño. Por ello, se busca conocer y detallar el nivel de importancia en la existencia 
del nexo de un análisis de puestos sobre el desempeño y la evaluación del personal, buscando 
brindar las sugerencias adecuadas para efectuar metodologías, órdenes, modelos u otras 
herramientas que nos permitan aportar todo lo necesario para una acondicionamiento en la toma de 
decisiones sobre el factor humano en una organización. 
 




Para empezar a desarrollar esta investigación, es necesario que se pueda definir lo que teóricamente 
se entiende por la gestión de una investigación de puestos, la evaluación del desempeño del 
personal y la relación que existe entre estos dos conceptos. Es por eso, mencionaremos 
teóricamente la implicancia de estos dos conceptos: 
 
 
Carrasco J, (2009). Análisis y descripción de puestos de trabajo en la administración local. 
Recuperado de https://revista.cemci.org/numero-2/documentos/doc2.pdf 
La gestión de personas es una operación empresarial que más ha sufrido alteraciones y evoluciones 
a lo largo del tiempo. La visión del presente con la de la época anterior son totalmente distintas a 
su metodología tradicional, cuando recibió el nombre de Relaciones Industriales inicialmente a 
cambiar a: Administración de Recursos Humanos. Esta gestión está siendo el pilar de la excelencia 
de las organizaciones exitosas y la importancia del personal en épocas de crecimiento de 
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información. Bajo esta fuente, el origen del análisis de puestos radica en primera instancia en la 
actividad antigua cuando los hombres comienzan a elaborar congregaciones de personas para la 
consecución de los objetivos, priorizándolo por encima del trabajo individual. Es así, que se data 
el origen de la gestión de los recursos humanos para la época de la revolución industrial en Europa 
(..) como asimismo en Estados Unidos. Surgiendo años posteriores, la administración científica 
como fuente y base para la profesionalización de esta gestión. Donde, Carrasco (2009) afirma: 
(…) el origen y desarrollo histórico del análisis de puestos de trabajo está estrechamente 
vinculado con los intentos de llevar a cabo una selección de personal que redujese al 
mínimo posible el riesgo de que una persona ocupase un puesto de trabajo en el que no 
pudiese lograr resultados esperados. (p.7) 
Todo se encuentra íntimamente relacionado con el comportamiento humano, las competencias, 
actuaciones y otras variables que integran un análisis y la caracterización de un puesto de trabajo. 
 
 
Por su parte, Mondy (2010) en su libro Análisis de puestos, planeación estratégica y planeación de 
recursos humanos afirma lo siguiente: 
El análisis de puestos es un camino de pasos elaborados que sirve para determinar los puntos altos, 
obligaciones y los las herramientas aptitudinales que son necesarios para ocupar cargos en una 
empresa. Aquí se reconocen que actividades integran un puesto de trabajo, define también al 
análisis como un método esencial y preponderante dentro de los la política de RRHH, y a su vez 
siendo la base para otras actividades colindantes con sus propias gestiones. 
Mondy, también afirma: 
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(…) en un análisis de puestos se recopilan las actividades propias de un puesto, se analizan 
y se registran como se desarrollan, y no como deberían desarrollarse. (p.93) 
Se entiende de lo desglosado que en el presente un análisis de puestos no siempre refleja lo que en 
la práctica se hace, creando así una brecha para el análisis investigativo de lo que este factor teórico 
puede influir en la resolución de tareas o el desarrollo de actividades. 
 
 
Chiavenato, I (2009) refiere que al desempeño como una posición o herramienta con la que se busca 
aplicar en una jornada laboral para obtener resultados en la práctica. El desempeño laboral 
involucra la comprensión de los nexos humanos, emociones, competencias, variables que son parte 
de un cumplimiento de metas y objetivos. Por ende, comprende que mientras exista un alto 
desempeño laboral, creará fuertes enlaces internos que fortalecerán el compromiso con la 
organización, de apoyo para hacerle frente a intereses particulares o el propio bienestar común, 
involucrando una mejora constante a raíz de la iniciativa y la capacidad autónomo de desarrollo del 
integrante de un capital humano. 
 
 
Ahora, en la investigación de Franco, P. (2006). La empresa privada y la relación con sus 
colaboradores. Lima: CIUP de la Universidad del Pacífico, menciona que el desarrollo, 
capacitación y crecimiento de los colaboradores en Lima es propia de la estructura que elabora la 
gestión del talento humano o el departamento de recursos humanos de cualquier entidad privada, 
éstos representan el pilar que aportará a todos los planes y estrategias de la empresa en una etapa 
personal o una etapa en conjunto. Los canales para desarrollarlos son a través, inicialmente de una 
aplicada herramienta de análisis de puesto para complementarlo de capacitaciones internas y 
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externas, lo que permitirá que se pueda alcanzar un promedio óptimo de conocimiento experto que 
hará que el personal se pueda desenvolver en sus labores de forma más productiva. 
Incluso se menciona la existencia de centro de talentos en el caso que un departamento de recursos 
humanos no busque desarrollar programas de esta índole, basándose en los plazos reducidos con 
los que cuentan para lograr objetivos. Estos centros en la actualidad se han venido incrementándose 
en muchas entidades privadas, derivándolas por ejemplo al centro de reclutamiento de talentos de 
Adecco, una empresa de servicios en Lima dedicada a la gestión de algunos procedimientos 
orientados al logro de un adecuado análisis de puestos, reclutamiento, selección, evaluación y 
desarrollo de competencias para que las empresas cuenten con el personal idóneo para un apto 
desempeño laboral. Se tiene que tomar en cuenta la importancia que tiene la generación de valor y 
el logro de la competitividad que aporta en el crecimiento y desarrollo del talento humano, puesto 
que a través de una buena señalización de funciones el desempeño del elemento humano se 
superpondrá a cualquier problema interno y por consecuencia habrá un éxito indispensable en el 
logro de objetivos institucionales. 
El análisis, descripción y desarrollar una evaluación del desempeño laboral son tres herramientas 
que servirán como procedencia para el desarrollo de diversas directivas de administración y 
dirección del capital humano en cualquier modelo de empresa y en cualquier contexto empresarial. 
Y en el entorno actual se denota que las empresas aplican un desarrollo del proceso de análisis de 
puestos en dos etapas bien marcadas: el estudio y la caracterización de un cargo. 
Actualmente en el entorno laboral de una empresa privada, cuando se inicia el proceso de elaborar 
una investigación del puesto de trabajo es donde se solucionan preguntas como: ¿Qué hace el 
trabajador(a)?, ¿Cómo lo hace?, ¿Por qué lo hace, esto trae consecuencias? e incluso se puede 
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introducir cuestionarios con preguntas abiertas y cerradas o un sector de entrevista ya sea individual 
o grupal. Lanham (1962) define la variable como: 
“proceso por el cual se determina la información de un trabajo específico, mediante la 
observación y el estudio”. 
Ahora, la descripción del puesto en un trabajo, es la segunda etapa donde se concreta un título 
ordenado y uniforme para cada puesto dentro de la empresa, siempre y cuando esta contenga la 
información requerida, identificando tareas, comprensión de funciones y el alcance del puesto 
descrito en la organización. 
Para Fertonani y Grosso (1978) identifican a esta etapa como: 
 
“la descripción detallada de los cometidos y de los requisitos exigidos para desarrollarlos. 
Es también el resultado de la primera etapa del análisis de puestos” (p.49). 
Es por eso que actualmente dentro de las organizaciones como parte del desarrollo interno, 
posteriormente al proceso de análisis, se busca un impacto positivo a través de un elaborado y 
correcto ejercicio del factor humano. Sin embargo, suele dejarse de lado actividades importantes 
como un examen de desempeño en una empresa. El estudio de un cargo en la empresa Ronco 
Motors S.A.C. es tomado como no de tanta importancia o incluso considerada no fundamental en 
comparación con algunas actividades administrativas. No obstante, esto puede colaborar para una 
reducción de incidencias problemáticas, como por ejemplo el asignar a una persona no idónea para 
un cargo en la empresa, lo que esto puede ocasionar una desorientación en él o ella, puesto que no 
podrá identificar con transparencia las funciones que debe desempeñar. Esto provocará un impacto 
negativo en su desempeño diario dentro de la organización. Mientras que la valoración de un 
desempeño permitirá determinar el nivel de competencia y el significado del comportamiento de 
un trabajador con el vínculo de su puesto de trabajo, lo que lleva a determinar y ejecutar un sistema 
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de capacitaciones positivas que haga que los colaboradores de la empresa logren un mayor 
compromiso voluntario con las metas objetivas. 









1.3.1 Problema General 
 
• ¿Cómo el análisis de puesto tiene un nexo en la valoración del desempeño en los 
trabajadores del área comercial de la empresa RONCO MOTORS S.A.C. de la ciudad de 
Lima en el año 2019? 
 
1.3.2 Problemas específicos 
 
• ¿De qué manera la descripción de funciones de los puestos incide en la evaluación del 
desempeño laboral de los trabajadores del área comercial de la empresa Ronco Motors SAC 
de la ciudad de Lima en el año 2019? 
 
 
• ¿De qué manera la especificación de funciones de los puestos influye en el desempeño 
laboral de los trabajadores del área comercial de la empresa Ronco Motors SAC de la 
ciudad de Lima en el año 2019? 
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El presente estudio permite encontrar a través de la revisión y reevaluación de cada sector de un 
análisis de puestos de todas las personas que integran el área comercial de Ronco Motors S.A.C. 
En donde ésta tiene que involucrar o mantener una estrecha relación con el planteamiento de las 
evaluaciones del desempeño de los colaboradores del área mencionada, para que permita garantizar 
que el personal pueda desarrollar sus labores como correctamente corresponda, el desempeño 
laboral es indispensable para una consecución constante de objetivos en cualquier organización, 
además aportará la mejora de las perspectivas de desarrollo personal y profesional del capital 
humano. 
 
Con la búsqueda de posiciones para el estudio planteado, se busca originar nuevos resultados que 
serán consecuencia del análisis en la empresa. Entonces, se busca que esto permita que el asesor 
comercial se adapte eficientemente al entorno común de la empresa de una manera resolutiva, para 
esto se plantea revisar nuevamente el perfil de cada uno de los puestos que integra el área comercial. 
 
Esta investigación se justifica porque, sabemos que el factor humano es el más indispensable de 
toda empresa en la actualidad, lograr un correcto uso de técnicas laborales, competencias y 
experiencias personales, para mostrar un mejor desempeño laboral. Lo mencionado es el pilar para 
un alto nivel en el mercado, por ende, es necesario mantener un planteamiento teórico idóneo en la 
descripción de un puesto, en el perfil necesario para el mismo, destacando así que la metodología 
del análisis de puesto es un claro factor de importancia en una organización para diferenciarse de 
las demás. 
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Por tanto, se tiene que encontrar la imperiosa obligación de ser una sociedad empresarial adusta y 
sensata al momento de la inclusión del personal, cuando se tiene que elegir al perfil profesional 
más adecuado a cada puesto de trabajo. Tomando en cuenta que uno de los factores sobresalientes 
al realizar un examen de desempeño es la permanente capacitación y evolución profesional del 
personal. Ante ello, se espera que el cada asesor de ventas considere lo mencionado y sea más 








Una de las limitaciones con las que nos podamos encontrar en el desarrollo de este estudio, será el 
del tiempo libre con la cuenten los asesores comerciales que serán objeto de estudio, la cual pueda 
que expanda el tiempo previsto en el plan de investigación establecido. Por otro lado, 
encontraremos algunas dudas que se deben sanear en cuestión del cuestionario elaborado, muchos 
de los trabajadores necesitaron asesoría o consulta previa para poder desarrollar de manera efectiva 






1.6.1 Objetivo General 
 
• Realizar una revisión de la metodología del análisis de los puestos para conocer la relación 
en la evaluación del desempeño laboral de los trabajadores del área comercial de la empresa 





1.6.2 Objetivo específico 
 
• Analizar la descripción de funciones de los puestos y su relación con la evaluación del 
desempeño laboral de los trabajadores en el área comercial de la empresa Ronco Motors 
S.A.C de la ciudad de Lima en el año 2019 
 
 
• Identificar los factores que determinen la influencia de las especificaciones de funciones de 
los puestos en el desempeño laboral de los trabajadores del área comercial de la empresa 
Ronco Motors S.A.C. de la ciudad de Lima en el año 2019. 
 
 








A1) De acuerdo al autor Mondy, W (2010) especifica que la variable en mención es un proceso 
sistemático, lo que significa que tendrá un proceso regido por una serie de pasos y bajo un orden 
lógico de comprensión, que nos servirá para establecer capacidades, responsabilidades y aptitudes 
que se necesiten para desarrollar cargos o puestos dentro de una empresa tanto privada como 
pública. Es decir, hallar las tareas que se necesiten para desarrollar un trabajo y las 
responsabilidades que este implique. Asimismo, se menciona que el desarrollo de un estudio para 
un cargo muestra un compilado de deberes y compromisos en un empleo, la implicancia y vínculo 
con otros cargos, los conocimientos que se necesitan, experiencia y limitaciones para ejecutar las 
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actividades diarias. El autor indica que la elaboración de un correcto análisis se debe realizar en 
tres ocasiones: 
“1. cuando se funda la organización y se inicia por primera vez un programa de análisis 
de puestos; 2. cuando se crean nuevos puestos y 3. cuando los puestos cambian de manera 




Entonces, es primordial que la ejecución de un análisis de puestos se genere a raíz de constantes 
cambios internos en cada puesto de trabajo. Se identifica que el contenido de un análisis de puesto 
está elaborado para conocer la descripción de un puesto y las especificaciones necesarias para éste. 
Donde se define que la descripción es un documento que contiene testimonios y datos de las 
funciones, deberes y responsabilidades, en tanto que la especificación de puestos son las 
condiciones que se requieren para cumplir labores en un puesto de trabajo. 
Se entiende, que lo que se busca como objetivo de un análisis de puestos es pretender indagar y 
conocer los requisitos, condiciones y aptitudes que un puesto de trabajo requiera para desempeñarlo 
adecuadamente. Si en el camino de realizar un análisis, el proceso se encuentre mal elaborado o 
descontinuado a causa de modificaciones periódicas que pueda o no considerar una empresa, 
entonces los demás procesos que este análisis desarrolle estarán realizándose ineficazmente, puesto 
que este proceso representa un desarrollo más dinámico y productivo en el manejo de un grupo de 
trabajadores en una organización. Siendo así que el análisis de puestos brinda resultados en la 
ejecución de funciones, relaciones internas y responsabilidades en un puesto específico de trabajo. 










Cuadro 1. Mondy W, (2010) Análisis de puestos, planeación estratégica y planeación de recursos 
humanos. Capítulo 4.Pág. 94 
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A2) El autor Werther W, (2011) en su libro Administración de RRHH, considera que un análisis 
de puestos es el proceso con tres fases en el que se obtiene información sobre puestos laborales y 
los requisitos que son necesarios para el cumplimiento de funciones. 
Al iniciar el desarrollo de este proceso como primera etapa se tiene que reunir datos sobre cada 
puesto de trabajo sin tener la necesidad de considerar a cada trabajador que integre el puesto que 
se busca analizar. Asimismo, el autor especifica que una forma de apoyo para el comienzo de este 
proceso es el de conocer el organigrama de la empresa, puesto que éste colabora en la ubicación, 
interrelaciones y condiciones jerárquicas básicas que existen en una organización. Donde, la 
información que se obtendrá será la base para establecer las características y las especificaciones 
para manejar datos sobre cada uno de los puestos de trabajo. Posteriormente, con los datos 
recaudados de funciones, tareas, condición laboral se pueden ejecutar técnicas como cuestionarios, 
entrevistas o libros de bitácoras que son documentos en el que se lleva un registro de actividades 
diarias, cualquiera de las formas que permitan construir una segunda etapa en el desarrollo de un 
análisis de puestos, con información de características psicológicas para el puesto y el nivel que se 
deba tener para cumplir con las expectativas laborales y la cual concluye con la disposición de esta 
información para aplicarla de una forma documentada entre lo que destaca una descripción, 
especificaciones y niveles de un puesto final. 
 




El análisis de puestos tiene que implicar no solamente lo que se necesite de un puesto, también 
tiene que ser útil para la organización, ya que lo que se obtenga tiene que ser para ellos, que un 
puesto no sólo signifique un canje entre horas e ingresos económicos. Un puesto de trabajo tiene 
que cumplir con las necesidades de la organización de manera positiva, con el factor económico 
que implique cada puesto, sin dejar de considerar elementos muchos más importantes, como el 
ambiente laboral, la comunión de áreas, valores, aptitudes lógicas y físicas que se requieran para 
cumplir con las actividades diarias. 
La finalidad lógicamente es que un diseño de puestos impacte en la relación organización – 
trabajadores, de tal manera que se vean favorecidos mutuamente para que esta relación bilateral 
brinde un alto nivel de vida y comunión laboral. 
 
 
A3) Para Chiavenato, I (2007) en Administración de recursos humanos, Octava edición. 
 
Refiere que la variable en investigación tiene su origen ante una clara modificación del presente de 
las empresas, como por ejemplo la división del trabajo y las diferentes modificaciones y 
necesidades laborales como variables económicas, funciones específicas, aptitudes requeridas que 
con el tiempo han recaído en el área del capital humano. 
En donde el autor desglosa que el primer nivel para detallar estas necesidades es la descripción de 
puestos donde se reflejan funciones, responsabilidades de un cargo de trabajo y en donde los 
detalles de un puesto son los requerimientos que se necesitan para cubrir un puesto. Por lo que para 
Chiavenato éste debe ser ocupado por una persona en base a las descripciones y especificaciones 
que se tengan que cumplir para obtener ese puesto. Entonces se menciona lo siguiente: 
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“(…) su descripción es un proceso que consiste en enunciar las tareas y responsabilidades 
que lo conforman y lo hacen distinto a los demás puestos que existen en la organización 
(…)” 
Posteriormente, ya entra un contexto de análisis de puesto cuando ya se tenga una descripción, 
definiendo a ambos como dos técnicas distintas. La descripción es el contenido de un puesto y el 
análisis estudia los requisitos necesarios dentro de los cuales destacan las bases físicas, las bases 
de condiciones de trabajo y afines. Se identifican también en el texto que, para la realización de un 
análisis, existen métodos para realizarlos; entre estas están la observación directa, el cuestionario, 
la entrevista y una combinación de dos o más métodos que llaman mixta. Conjuntamente con lo 
mencionado, el autor también menciona tres etapas y coincide con la teoría de Werther. Sin 
embargo, en este caso los menciona como etapa de planeación, donde se lleva a la estrategia la 
información recopilada, etapa de elaboración, donde se considera al rubro físico en estudio, 
esquemas e insumos que se necesitarán. Finalmente, la etapa de realización que es la recopilación 
de los datos anteriores y se lleva a físico el análisis. 
Se concluye, que un análisis de puestos existe para introducirnos en el fondo de los deberes de un 
cargo de trabajo, brindando información vital para la comprensión de los objetivos de cada puesto 
y que posteriormente se establezca el personal en la organización. Por ende, brindar información 
del puesto, ya sea funciones, tareas u objetivos son necesarios para el logro de metas por área con 
diferentes funciones, la cual beneficie a toda la organización. Esto, se debe conseguir cuando el 
área de recursos humanos proporcione de una forma física una guía práctica que permita a la firma 
y a la persona que ocupa esa ocupación, comprender la razón de ser de la existencia de ese puesto 
y de las metas que busque conseguir. 
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B1) Según el autor Werther W, (2011) en su libro Administración de RRHH, la variable significa 
conocer el rendimiento de un trabajador en una organización, tomando en cuenta el nivel y la 
capacidad que se logra al momento de obtener los resultados. Asimismo, una evaluación de 
desempeño laboral puede reflejar por el propio personal una deficiencia en las etapas de elección, 
clasificación de personal y demás procesos a cargo del personal del área de gestión humana por 
medio de la calidad en su trabajo. Toda evaluación tiene que tener características únicas en función 
de cada empresa entre las que destacan: validez, efectividad, aceptación y adaptabilidad. Por lo 
cual, es importante que muchas empresas cuenten con un proceso formal de evaluación de personal, 
donde se tengan observaciones del empleado, supervisor o jefe y posteriormente del departamento 
que se encargará del levantamiento de estas observaciones y la mención de los resultados positivos 
y negativos de dicha evaluación. 
La aplicación de una evaluación de este tipo no tiene periodos establecidos para realizarlas, pero 
de concretarlo formalmente ayudará a que los objetivos cuenten con plazos determinados, por lo 
cual establecer estos periodos es independientemente del sector en el que se ubique una 
organización, ya que la finalidad es mantener un orden de resultados para que se pueda realizar 
comparaciones entre mejoras o deficiencias. 
Entonces, algunos beneficios que se obtendrán a través de los resultados de una evaluación de 
desempeño laboral, el autor menciona algunos como, por ejemplo: 
“(…) que el colaborador conozca hacia dónde va la empresa (…), definir claramente y en 
forma colaborativa los objetivos, metas e indicadores del puesto. (…) Contar con un 
parámetro documentado por escrito, sobre los resultados de cada colaborador (…)” p.306 
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Se concluye, que la importancia de conocer el desempeño laboral radica claramente en que el factor 
humano por medio de su armonía laboral refleje óptimos conclusiones en el cumplimiento de 
objetivos que busca y plantea una empresa a través de su efectividad, de su eficiencia y de su 
descripción precisa de su desempeño. Y una vez obtenido este resultado se puede gestionar 
retroalimentaciones que son la base para corregir incidencias, deficiencias y errores humanos que 
diariamente puedan aparecer en un trabajador y que puedan significar problemas de supervisión en 
áreas que administren la realización de estas evaluaciones. 
Actualmente, existen muchas técnicas de evaluación entre los que podemos destacar; escala de 
puntuación en el que se establece una escala numérica o alfabética que defina el nivel de desempeño 
de un trabajador, también se encuentra la lista de verificación, que contiene oraciones descriptivas 
del desempeño de un trabajador o la evaluación 360° donde la evaluación se efectúa no solo por 
los jefes o supervisores, se incluye al personal que interactúa con el evaluado. Muchas técnicas 
puedes ser efectuadas por las organizaciones, pero se tiene que analizar cuáles podrían adecuarse 
de acuerdo al perfil, necesidades, tamaño y recursos por lo cual no se puede aplicar el mismo 
método dentro de un globo de empresas que funcionen incluso en el mismo rubro. Por lo cual, 
destacamos que realizar una evaluación de desempeño tiene como un fin directo en el cumplimiento 
de objetivos organizaciones, permitiendo ajustar desde lo interno de la empresa que cada trabajador 
conozca y reconozca su conducta que lleve a una mejora en busca de las metas de su actual 
organización. 
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B2) De acuerdo al autor R. Wayne Mondy (2010), expresa que para una mejor evaluación de 
desempeño existen procesos con el objetivo de valorar el desempeño de cada persona de la empresa 
en los requerimientos propios del puesto. Como punto de inicio nos da a conocer que se encuentra 
el identificar las metas definidas del desempeño. Por lo tanto, la organización en si debe de 
seleccionar las metas que se consideren las más importantes. El segundo paso, es el indicar los 
parámetros del desempeño y el intercambio de esas expectativas de desempeño en los 
colaboradores. Aquí podremos observar la ejecución del trabajo y la supervisión al desempeño del 
colaborador. Al final del lapso de evaluación, tanto el evaluador como el empleado revisan el 
cumplimiento del trabajo, la cual aquí es en donde el último paso se determina que tan bien ha sido 
su desempeño que realizaron ya que esto le servirá a la organización para indicar las siguientes 
evaluaciones a desarrollar. 
 
 
Cuadro 3. Mondy W, (2010) Análisis de puestos, planeación estratégica y planeación de recursos 




Entonces, se puede concluir que en una organización es primordial tener en claro cuáles son las 
metas u objetivos de la organización para la cual esto permitirá evaluar la capacidad de 
cumplimiento de cada colaborar en el momento de ejecutar sus habilidades para poder llegar a su 
meta trazada. Ya que dependiendo del resultado del desempeño del colaborador como evaluador 
se determinará una siguiente evaluación de desempeño, ya que cada proceso reiterado en el tiempo 
que tiene con finalidad principal medir el desempeño de cada integrante de la organización en las 





B3) De acuerdo al autor, Chiavenato, I (2007) en Administración de recursos humanos, Octava 
edición, nos da conocer lo siguiente: 
 
 
“Cuando un programa de evaluación del desempeño se ha planeado, coordinado y 
desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo plazo. Los principales 
beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organización y la comunidad.” p. 248 
 
 
Teniendo esto en cuenta los principales beneficios podemos indicar que para los tres son beneficios 
muy diferentes pero que en conjunto ayudando no solo a en lo personal de cada colaborador sino 
también para la organización en sí. 
En el beneficio para el gerente, podemos indicar según Chiavenato: 
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“Comunicarse con sus subordinados, con el propósito de hacerles comprender que la 
evaluación del desempeño es un sistema objetivo, el cual les permite saber cómo está su 
desempeño” p. 248 
 
 
Ahora, los colaboradores tienen que tener en cuenta que las instrucciones que un jefe inmediato 
considera en cuenta para optimizar su desempeño ya sea por un plan de capacitaciones o de 
progreso donde se busca la mejora continua en la productividad y eficiencia, ya que para la 
organización, los trabajadores optan por perfeccionarse en diferentes áreas de actividades para así 
seleccionar a los empleados que se encuentren aptos para una nueva oportunidad de crecimiento 
laboral y de desarrollo. 
En conclusión, se puede indicar que los beneficios de una evaluación de desempeño influyen con 
la inclusión dinámica del colaborador, su jefe y los cargos vinculados a su posición de trabajo, 
todos ellos son quienes deben organizarse para elaborar un plan, monitoreo e inspección de los 
avances en las metas como empresa, objetivos conductuales y condiciones laborales. Considerando 
también que no sea sólo por etapas o periodos, que estos resultados se evalúen de forma continua 
que incluya retroalimentación, difusión, asesoramiento a todo el equipo de trabajo a considerar. 
Esto permitirá que se oriente en un camino correcto para el cumplimiento de objetivos y metas en 
base a la empresa en el que se labore. 
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1. Análisis de puestos: Determina las labores que comprende un trabajo. La cual el 
colaborador requerirá de conocimientos, responsabilidad y de constantes capacidades para 
su adecuado ejercicio. 
2. Descripción de puestos: Determina las funciones y las responsabilidades que adopta los 
puestos de trabajo teniendo en cuenta la misión y objetivos de la organización. 
 
 
3. Puesto de trabajo: Espacio de una organización por lo cual se encuentra definido por 
actividades en donde el colaborador las debe de realizar. 
4. Organización: Grupo de personas que se apoyan con el mismo fin para alcanzar metas u 
objetivos. 
5. Evaluación de rendimiento: Proceso por la cual se le comunica al colaborador como está 
ejecutando sus labores, ya que se puede también sugerir un plan de mejoramiento para su 
mejor desempeño. 
6. Desempeño laboral: Representación del personal con el cumplimiento de metas u 
objetivos, teniendo cuenta las obligaciones que tiene cada puesto de trabajo con el fin de 
llegar al objetivo trazado. 
7. Selección de personal: Es la acción por la cual se verifica entre los que pasaron el 
reclutamiento de personal, en donde se quedará la persona idónea para los puestos que 
requiera la empresa. 
8. Reclutamiento: Conjunto de métodos en donde los participantes calificados son capaces 
de establecer cargos dentro de dicha organización. 
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9. Talento Humano: Es la intervención de técnicas, habilidades, experiencias propias de las 
personas para el buen desempeño eficaz dentro de sus labores. 
10. Funciones laborales: Son tareas y obligaciones en donde el trabajador ocupa en el puesto 
que desempeña. 
11. Desarrollo: Acción de la mejora e incremento de las personas y/o grupos dentro de una 
organización. 



















3.1 Tipo de investigación aplicada 
 








El presente estudio fue aplicado a 60 personas que laboran en el puesto de Asesor de ventas o 
comercial de la empresa Ronco Motors S.A.C. en la ciudad de Lima en el presente año. 
 
 














En la figura 01 se aprecia la proporción por género de los colaboradores que integran el área 
comercial de la empresa Ronco Motors S.A.C. siendo así integrado por 35 mujeres y un total de 25 
hombres laborando actualmente en la empresa. 
 
 








La técnica utilizada en esta investigación para recoger datos en la investigación fue el cuestionario. 
Instrumento 
El Instrumento de ejecución para la recolección de información de acuerdo a la técnica mencionada 
fue el “Cuestionario” dirigido a los 60 trabajadores con el cargo de ASESOR COMERCIAL del 
área comercial de la empresa Ronco Motors S.A.C. 
En donde se brindó preguntas, con cinco alternativas y para la consideración de resultados se hizo 
uso de la escala de Likert, que permitió considerar la opinión de la población determinada. 
Posteriormente, los resultados serán analizados a través de la plataforma Excel para la posterior 
tabulación, análisis e interpretación de las dimensiones e indicadores establecidos en la matriz 
operacional de esta investigación. 
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Ficha de Instrumento de recolección de datos variable Análisis de Puestos 
 
• Instrumento: Cuestionario que brinde resultados en la variable Análisis de Puestos 
 
• Tipo de Instrumento: Cuestionario 
 
• Objetivo: Medir la variable Análisis de Puestos. 
 
• N° de preguntas :12 
 
• Tiempo dispuesto :10 – 15 minutos 
 
• Normas de aplicación: El asesor comercial elegirá un ítem de acuerdo lo que considera del 
escenario de trabajo 
• Escalas 
 
- Valor 1 - Totalmente en desacuerdo 
 
- Valor 2 – En desacuerdo 
 
- Valor 3 – Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
 
- Valor 4 – De acuerdo 
 































Mondy (2011). Indica que es un 
proceso sistemático, lo que 
significa que tendrá un 
proceso regido por una serie 
de pasos y bajo un orden 
lógico de comprensión, que 
nos servirá para determinar 
habilidades obligaciones y 
conocimientos que se 
necesiten para desarrollar 
cargos o puestos dentro de una 













Tareas del puesto 
1. ¿Las funciones que desempeñan son acordes a las tareas 
que requiere el puesto? 
2. ¿Todas las tareas que se le asigna son cumplidas y 
especificadas a detalle? 





Responsabilidades del puesto 
1. ¿La permanencia en la empresa depende del 
cumplimiento de las metas comerciales? 
2. ¿ Sus funciones cambian cuando mantiene personal a 
cargo? 
















1. ¿Los conocimientos que posee permite desarrollar las 
funciones de su puesto de manera óptima? 
2. ¿Realizar sus funciones requieren de capacitación 
adicional a la solicitada? 
3. ¿Considera que aplicar sus propios conocimientos son 





1. ¿El desempeño de sus funciones siempre requiere de uso 
de herramientas tecnológicas? 
2. ¿El puesto que ocupa esta en relación con la experiencia 
con la que usted cuenta? 
3. ¿Fue necesario contar con la experiencia solicitada para 

















Werther, W(2011). El 
desempeño laboral significa 
conocer el rendimiento de un 
trabajador en una 
organización, tomando en 
cuenta el nivel y la capacidad 
que se logra al momento de 
















Cumplimiento de Funciones 
1. ¿Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin 
recurrir a los demás? 
2. ¿Considera que le lleva demasiado tiempo, el 
cumplimiento de sus funciones? 
3. ¿Considera tener libertad para disponer, cómo y cuando 






Utilización de recursos 
1. ¿Considera que los planes para el logro de objetivos en la 
empresa son los adecuados? 
2. ¿Considera que el sistema llamado " Datcorp" utilizado en 
el área comercial es un recurso de mucha ayuda para sus 
labores? 
 
3. ¿Cree usted que es factible que existan mayores recursos 
de tecnología para su buen desempeño laboral? 
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Instrumento de recojo de información 
Cuestionario de calificación de la variable Análisis de Puestos 
Objetivo: Precisar qué criterios se toman en cuenta para medir el análisis de puesto del área 
comercial de la empresa RONCO MOTORS S.A.C. de la ciudad de Lima. 
Fecha: (   /  /  ) 
 
 







Marque la respuesta que mejor considere teniendo en cuenta el puntaje que corresponda de acuerdo 
al siguiente ejemplo: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en 






























































Sobre Análisis de Puestos 
Tareas del Puesto 
 
1 
¿Las funciones que desempeñan como cierre de ventas, seguimiento 
de clientes, manejo de cartera de clientes, son acordes a las tareas que 
requiere el puesto? 
     
 
2 
¿Todas las tareas que se le asigna como registro de clientes, creación 
de folios, manejo de base de ventas son cumplidas y especificadas a 
detalle? 
     
3 
¿Sus actividades laborales cambiarán en base a los objetivos de venta 
que se plantean periódicamente? 
     
Responsabilidades del puesto 
4 
¿La permanencia en la empresa depende del cumplimiento de las 
metas comerciales? 
     
5 
¿Sus funciones como asesor comercial cambian cuando mantiene 
personal a cargo? 
     
6 
¿Las metas y objetivos del puesto referente a las cuotas de venta 
planteados son consideradas posibles? 
     
Conocimiento Técnicos 
7 
¿Los conocimientos que posee permite desarrollar las funciones de su 
puesto de manera óptima? 
     
8 
¿Realizar sus funciones como asesor comercial y promotor de ventas 
requiere de capacitación adicional a la solicitada? 
     
       
9 
¿Considera que aplicar sus propios conocimientos son suficientes 
para el cumplimiento de objetivos de venta periódicos? 
     
Experiencia Específica 
10 
¿El desempeño de sus funciones para el registro y cierre de ventas 
siempre requiere de uso de herramientas tecnológicas? 
     
11 
¿El puesto de asesor comercial está en relación con la experiencia con 
la que usted cuenta? 
     
12 
¿Considera que fue necesario contar con la experiencia solicitada para 
hacerse con el puesto específico? 













Prgta N°1: ¿Las funciones que desempeñan como cierre de ventas, seguimiento de clientes, manejo 
de cartera de clientes, son acordes a las tareas que requiere el puesto? 
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Análisis: Con respecto al Figura N°2 del total de 60 trabajadores con el cargo de Asesor Comercial 
que participaron del estudio, un total de 44 trabajadores que representa el 73% de los encuestados 
manifestaron estar totalmente de acuerdo, el 13% (8 trabajadores) indicaron estar de acuerdo, un 
12% (7 personas) tuvieron una opinión de no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, sin embargo 
solo una persona que representa el 2% indicó estar totalmente en desacuerdo con que las funciones 




Ni de acuerdo / En desacuerdo 
ni en 
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Interpretación: Los trabajadores representado en un 73% considera que las funciones 
desarrolladas y que desempeñan son totalmente acordes a las tareas que requiere el puesto, debido 
a que un asesor comercial está abocado al cierre de ventas, entonces es cuando se denota que los 
procesos, comunicación y funciones necesarias para un cierre de venta a diario son con la finalidad 
de lograr incrementar el índice de ventas, que en la empresa son logradas a consecuencia de las 
funciones desempeñadas por ellos. 
Prgta N°2: ¿Todas las tareas que se le asigna como registro de clientes, creación de folios, manejo 
de base de ventas son cumplidas y especificadas a detalle? 
 
 




Fuente: Instrumento aplicado al personal del área comercial de Ronco Motors. Mayo del 2019 
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Análisis: Con respecto a la calificación de la Figura N°3 del total de 60 trabajadores, un 60% del 
personal que representan 36 personas consideran estar totalmente de acuerdo, el 18% (11 
trabajadores) considera estar de acuerdo, el 12% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
un ínfimo porcentaje del 7% (4 personas) considera estar en desacuerdo y el 3% (2 personas) se 
encuentra totalmente en desacuerdo con que las tareas asignadas en el puesto son cumplidas y 
especificadas a detalle en la empresa. 
 
 
Interpretación: Los trabajadores en un 78% percibe que están en acuerdo que las tareas principales 
de conocimiento de productos y servicios que brinda la empresa, orientación y manejo de asesores 
en venta, la recaudación y manejo de una cartera de clientes por parte de cada asesor, son cumplidas 
y detalladas de acuerdo a lo especificado de manera diaria, puesto que todos los días ellos se reúnen 




Prgta N°3: ¿Sus actividades laborales cambiarán en base a los objetivos de venta que se plantean 
periódicamente? 













Análisis: Con respecto a la calificación de la Figura N°4 del total de los trabajadores encuestados, 
la mitad de la población, el 50% del personal que representan 30 personas consideran estar 
totalmente de acuerdo, el 13% (8 trabajadores) considera estar de acuerdo, el 7% no se encuentra 
ni de acuerdo ni en desacuerdo, la cuarta parte de la población el 25% (15 personas) considera estar 
en desacuerdo y el 3% (5 personas) se encuentra totalmente en desacuerdo en cuanto a que las 
actividades laborales varían en base a los objetivos que se plantean periódicamente. 
 
 
Interpretación: El 63% de los asesores comerciales consideran estar en acuerdo que las 
actividades laborales cambian en base a la tasa de metas comerciales de largo plazo que se 
establecen en la empresa, puesto que estas actividades son cambiantes cada vez que se establezca 
nuevas metas comerciales (pueden ser mensuales o trimestrales) o lo que ellos llaman cuota de 
En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 
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venta, esto impactará en relación a que las tareas del puesto, los asesores que puedan acomodarse 
y entender los procedimientos, en muchas oportunidades tienen que modificar su plan de trabajo. 
De esta manera se logra confusión en las tareas y manejo de los procesos comerciales como eventos, 
conferencias, registro de ventas y promoción de la marca. 
 
 















Análisis: Sobre la calificación del Figura N°5 del total de los 60 trabajadores, menos de la cuarta 
parte de la población, el 17% del personal que representan 10 personas consideran estar totalmente 
de acuerdo, solo el 2% (1 trabajador) considera estar de acuerdo, el 15% no se encuentra ni de 
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de la mitad del personal 57% (34 personas) se encuentra totalmente en desacuerdo al respecto de 
que la permanencia en la empresa dependerá del cumplimiento de metas comerciales. 
 
 
Interpretación: Los siguientes resultados muestran una clara inclinación en los asesores 
comerciales, con un 67% en no estar de acuerdo con la pregunta brindada. Ninguno ve como 
necesaria que su permanencia en la empresa dependa de la responsabilidad que ellos tengan con el 
cumplimiento de objetivos comerciales. Un gran valor que los asesores refirieron es la de mantener 
de forma constante la comunicación activa en la relación con el cliente. Si se encuentra un cliente 
satisfecho e interesado en el producto ese es más valorado en la empresa que la consecución de las 
metas comerciales dentro de periodos establecidos. 
 
 
















Análisis: La calificación de la figura N°5 del total de los trabajadores, más de la mitad de la 
población, el 63% del personal que representan 38 personas consideran estar totalmente de acuerdo, 
el 30% (18 trabajadores) considera estar de acuerdo, ninguno se encuentra ni de acuerdo ni en 
desacuerdo con lo planteado, el 5% de la población (3 personas) considera estar en desacuerdo y 
solo una persona, el 2% se encuentra totalmente en desacuerdo al respecto de que las funciones 
comienzan a cambiar cuando se le asignan personal adicional a cargo. 
 
 
Interpretación: Un total de 93% de los asesores comerciales percibe que las responsabilidades 
cambian cuando mantienen personal a cargo, es decir cuando son promovidos por capacidad y 
eficiencia a mantener personal bajo su supervisión y evaluación. Aumentando en funciones como 
elaboración en los pronósticos de venta, la elaboración de planes promocionales o la elección de 
nuevos canales de distribución, se le agregan tareas como capacitación y asesoramiento al personal 
a cargo para un mejor y más sencillo logro de metas comerciales. 
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Figura N°7: Resultados de la Pregunta N°6 
 
 




Análisis: Con respecto a la calificación de la figura N°7 del total, la gran mayoría de los 
trabajadores, un 82% representados por 49 personas consideran estar totalmente de acuerdo, el 10% 
(6 trabajadores) considera estar de acuerdo, el 3% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
un mínimo porcentaje del 5% (3 personas) considera estar en desacuerdo y ninguna persona se 
encuentra totalmente en desacuerdo con que las metas y objetivos del puesto establecido siempre 
son consideradas posibles. 
 
 
Interpretación: Un total del 92% de los asesores comerciales está en acuerdo que las metas de 
venta y los objetivos del área se apegan a la realidad y consideran que pueden ser logradas porque 
el diseño de programas de venta de la empresa y la gama de productos y servicios siempre son en 
función a la preferencia del cliente, se cumplen sus necesidades a través de sólidos elementos 
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ni en 
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comerciales que proyectan una futura y constante inclinación del mercado hacia los productos y 
servicios de la empresa. 
 
 




Figura N°8: Resultados de la Pregunta N°7 
 
 




Análisis: Se denota de los resultados de la figura N°8 que en su mayor porcentaje los colaboradores 
están totalmente de acuerdos en un 80% (48 trabajadores), un 8% que se ve representado en 5 
trabajadores están de acuerdo, solo un 7% (4 personas) no están ni de acuerdo ni en desacuerdo, 
ninguno de los encuestados indica desacuerdo y sólo 3 trabajadores que son el 5% del total indican 
estar totalmente en desacuerdo que los conocimientos que poseen al momento de adquirir el puesto 
de trabajo son los que le permiten desarrollar las funciones necesarias de manera óptima. 
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Interpretación: Un 88% de los asesores comerciales considera estar en acuerdo que los 
conocimientos con los que cuentan son los que les ayuda a cumplir sus funciones de manera óptima, 
por lo cual para cumplir con las especificaciones del puesto, éste requirió que los asesores cuenten 
con ciertos conocimientos técnicos (manejo de software privado, ofimática y manejo de BD), que 
desempeñan gran valor para el logro de los objetivos del puesto, por lo cual hay un perfil de puesto 
necesario que se busca para poder desempeñarlo de manera óptima y que los actuales asesores 
cuentan con ello. 
 
 
Prgta N°8: ¿Realizar sus funciones como asesor comercial y promotor de ventas requiere de 
capacitación adicional a la solicitada? 
 
 








Análisis: Los resultados de la figura N°9 muestran que un poco menos de la mitad de los 
colaboradores están totalmente de acuerdos, un 48% (29 trabajadores), ninguno está de acuerdo, 
solo un 13% (8 personas) no están ni de acuerdo ni en desacuerdo, uno de los encuestados indica 
desacuerdo (2%) y en una proporción menor a la primera, un total de 37% de los trabajadores (22 
trabajadores) indican estar totalmente en desacuerdo que será necesario contar con capacitaciones 
previas para realizar las funciones necesarias del puesto. 
 
 
Interpretación: Un 48% considera estar en acuerdo que las funciones del puesto requieren 
capacitación para realizar las funciones del puesto, mientras que un 37% percibe estar desacuerdo, 
considerando que para desempeñar el puesto no requieren capacitación alguna. Al ser proporciones 
considerables que están en oposición, la empresa necesita tomar acciones para mejorar habilidades, 
actitudes y conductas en el puesto a través de una aplicación de capacitaciones constantes, de esta 
manera se podría evitar una autosuficiencia del personal que derive en malas actitudes o un mal 
accionar para el logro de objetivos comerciales. 
 
 
Prgta N°9: ¿Considera que aplicar sus propios conocimientos son suficientes para el cumplimiento 
de objetivos de venta periódicos? 
 
 










Análisis: Con respecto a la calificación de la figura N°10 del total de 60 trabajadores, un 48% del 
personal que representan 29 personas consideran estar totalmente de acuerdo, el 12% (7 
trabajadores) considera estar de acuerdo, ninguno se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 
3% (2 personas) consideró estar en desacuerdo y un 37% (22 personas) se encuentra totalmente en 
desacuerdo que para ejercer las funciones del puesto y lograr el cumplimiento de objetivos pueden 
ser obtenidos aplicando sus propios conocimientos en el rubro. 
 
 
Interpretación: Un 60% de los asesores comerciales ha percibido estar en acuerdo que sus propios 
conocimientos son suficientes para cumplir con las funciones del puesto, donde ellos indicaron que 
las tareas de seguimiento, manejo de información del área comercial son sencillas de comprender, 
sin embargo un 40 % está en desacuerdo con lo especificado, lo cual lleva a incluir que el 
desempeño del puesto debe añadir una capacitación, preparación y evaluación para que la totalidad 
desacuerdo ni en 
desacuerdo 



















En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 

















de los trabajadores consideren que el puesto está acorde a la capacidad profesional y laboral de 
cada uno. 
Prgta N°10: ¿El desempeño de sus funciones para el registro y cierre de ventas siempre requiere de 
uso de herramientas tecnológicas? 
 
 









Análisis: La calificación de la figura N°11 del total de los 60 trabajadores, más de la mitad de la 
población, el 65% del personal que representan 39 personas consideran estar totalmente de acuerdo, 
el 18% (11 trabajadores) considera estar de acuerdo, EL 17% (10 trabajadores) se encuentran ni de 
acuerdo ni en desacuerdo con lo planteado, ningún solo trabajador considera estar en desacuerdo 
ni en total desacuerdo de que es total mente necesario el uso de herramientas tecnológicas para el 
desempeño de las funciones necesarias del puesto. 
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En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 




















Interpretación: Un total del 83% de los asesores comerciales está en acuerdo que el puesto 
requiere de un uso constante de herramientas tecnológicas porque éstas optimizan sus labores y 
registros de ventas. Se percibe que la empresa considera usar el sistema Datcorp ya que esta 
herramienta les es de gran utilidad en todo el proceso de venta donde no solo le es favorable para 
la empresa sino para el mismo asesor de ventas, por la rapidez que permite en el trabajo al momento 
de levantar una venta. 
 
 










Fuente: Instrumento aplicado al personal del área comercial de Ronco Motors. Mayo del 2019 
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Análisis: En la figura N°12 se observa que un total del 35% que significan 21 trabajadores afirma 
estar totalmente de acuerdo, una mayoría de la población del 48% (29 trabajadores) indican estar 
de acuerdo, sólo un 13% de la población refiere no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y tan solo 
un 3% (2 trabajadores) indican estar en desacuerdo en que el puesto que ocupan se encuentra en 
relación y orientada a la experiencia laboral con la que cuentan. 
 
 
Interpretación: Un 83% de los trabajadores considera estar en acuerdo que el puesto que ocupan 
mantiene una estrecha relación con la experiencia con la que cuentan, ya que desde el momento en 
que se hace el reclutamiento del personal, la empresa en mención específica que los postulantes 
tengan experiencia mínima en el área de ventas para que esto ayude a cumplir más rápido los 
objetivos trazados por medio de la capacidad previa con la que cuentan cada trabajador. 
 
 














Análisis: En la figura N°13 se observa que en una proporción del total, un 17% que representan 10 
trabajadores indican estar totalmente de acuerdo, un total de 30 trabajadores que son el 50% 
sostienen estar de acuerdo y en una proporción baja, un 17% (10 trabajadores) indican no estar ni 
de acuerdo ni en desacuerdo, un 5% (3 trabajadores) están en desacuerdo, un 12% están en total 
desacuerdo que ha sido necesario contar con la experiencia requerida en el área comercial para 
obtener el puesto requerido por la empresa. 
 
 
Interpretación: Un total de 67% opina estar en acuerdo que ha sido necesario mantener un nivel 
de experiencia en el área comercial para obtener el puesto en el que se desempeñan, ya que todos 
los colabores del área comercial hacen hincapié y lo demuestran en el momento de la selección del 
personal, en como sus habilidades y experiencias se ajustan a la cultura y actividad de la empresa 
Ronco Motors. 
En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 






















• Instrumento: Cuestionario que brinde resultados en la variable Desempeño Laboral 
 
• Tipo de Instrumento: Cuestionario 
 
• Objetivo: Medir la variable Desempeño Laboral 
 
• N° de preguntas: 6 
 
• Tiempo dispuesto :10 – 15 minutos 
 
• Normas de aplicación: El asesor comercial eligirá un ítem de acuerdo lo que considera 





- Valor 1 - Totalmente en desacuerdo 
 
- Valor 2 – En desacuerdo 
 
- Valor 3 – Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
 
- Valor 4 – De acuerdo 
 
- Valor 5 – Totalmente de acuerdo 
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Instrumento para el recojo de información 
Cuestionario para medir la variable Desempeño Laboral 
Objetivo: Precisar qué criterios se toman en cuenta para medir el desempeño laboral del área 
comercial de la empresa RONCO MOTORS S.A.C. de la ciudad de Lima. 
Fecha: (   /  /  ) 
 
 






Marca con un aspa la respuesta que consideres teniendo en cuentas el puntaje que corresponda de 
acuerdo al siguiente ejemplo: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni 




































































Sobre Desempeño Laboral 
Cumplimiento de Funciones 
13 
¿Resuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin recurrir a 
los demás? 
     
14 
¿Considera que le lleva demasiado tiempo, el cumplimiento de sus 
funciones? 
     
15 
¿Considera tener libertad para disponer, ¿cómo y cuándo hacer 
sus tareas? 
     
Utilización de Recursos 
16 
¿Considera que los planes para el logro de objetivos en la empresa 
son los adecuados? 
     
17 
¿Considera que el sistema llamado " Datcorp" utilizado en el área 
comercial es un recurso de mucha ayuda para sus labores? 
     
18 
¿Cree usted que es factible que existan mayores recursos de 
tecnología para su buen desempeño laboral? 
     
51  
desacuerdo ni en 
desacuerdo 































Análisis: Un total del 7 % (4 trabajadores) considera estar totalmente de acuerdo, un 2% está de 
acuerdo, un 8% (5 trabajadores) manifiesta no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 27% 
considera estar en desacuerdo y más de la mitad de trabajadores (34 trabajadores) representado por 
un 57% está totalmente en desacuerdo que los problemas que surgen de las tareas del puesto puedan 
ser cumplidas sin recurrir a los demás. 
 
 
Interpretación: Los trabajadores consideran en una elevada proporción 84% que los 

















Totalmente de De acuerdo 
acuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 
En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
través del apoyo de sus demás compañeros, lo cual se denota que el cumplimiento de funciones se 
logra por medio de apoyo constante entre los trabajadores lo que impacta de manera positiva en el 
clima laboral, mejora de la relación laboral efectuando que el desempeño de cada uno sea óptimo 
para el logro de objetivos de la mano con una armonía laboral del área comercial. 
 
 
Prgta N°14: ¿Considera que le lleva demasiado tiempo, el cumplimiento de sus funciones? 
 












Análisis: La calificación de la figura N°15 del total de los 60 trabajadores, el 7% del personal que 
representan 4 personas consideran estar totalmente de acuerdo, una minoría del 5% (3 trabajadores) 






















con lo planteado, un total del 25% (15 trabajadores) están en desacuerdo y un 17% (10 personas) 
manifiestan estar totalmente desacuerdo con lo planteado. 
 
 
Interpretación: Un gran porcentaje del 47% se abstiene de manifestar una posición y un 43% 
manifiesta estar desacuerdo en que se requiera mucho tiempo para desarrollar las labores necesarias 
del puesto. Los asesores comerciales no es que les lleve demasiado tiempo en realizar sus funciones, 
ya que en el área de ventas el tiempo depende más que todo del cierre de la venta con la satisfacción 
del cliente, es por ello que a los colaboradores se les brinda capacitaciones con temas que ayudan 
para que ellos puedan ofrecerles un producto sabiendo que tipo de consumidor está frente a él para 
así poder establecer su estrategia de venta y cerrarla con éxito. 
 
 
















Análisis: Con respecto a la figura N°16 del total de 60 trabajadores con el cargo de Asesor 
Comercial que participaron del estudio, un total de 5 trabajadores que representa el 8% de los 
encuestados manifestaron estar totalmente de acuerdo, el 33% (20 trabajadores) indicaron estar de 
acuerdo, un 30% (18 personas) tuvieron una opinión de no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, un 




Interpretación: Un total del 41% de los asesores comerciales están en acuerdo con la libertad 
laboral al momento de cumplir sus funciones. Se manifiesta que a través de los resultados los 
asesores comerciales tienden a desarrollar sus labores no de manera dependiente de órdenes, ya que 
ellos están en constante contacto con los clientes y su única función es elevar las ventas la cual 
también a veces pueden mantenerse a disposición de criterio personal el manejo de sus funciones 
orientados siempre al logro de los objetivos dispuestos por el área comercial. 
 
 
Prgta N°16: ¿Considera que los planes para el logro de objetivos en la empresa son los adecuados? 
 










Análisis: Con respecto a la calificación de la figura N°17 del total de 60 trabajadores, un 32% del 
personal que representan 19 personas consideran estar totalmente de acuerdo, el 30% (18 
trabajadores) considera estar de acuerdo, un 25% ( 15 trabajadores) no se encuentra ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, un 6% (10 personas) consideró estar en desacuerdo y una minoría del 3% (2 
personas) se encuentra totalmente en desacuerdo que para los planes que se realizan para el logro 
de objetivos son los más adecuados para la empresa. 
 
 
Interpretación: Un total del 62% de los asesores comerciales están de acuerdo con los planes para 
el logro de objetivos de la empresa. Se manifiesta que, a través de los resultados, los asesores 
comerciales tienen bien en claro los objetivos de la empresa y a la vez hacen buen uso de la 
planificación estratégica que la empresa les brinda para así llegar con éxito a sus objetivos, es por 
En desacuerdo Totalmente en 
desacuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 

































ellos que utilizan capacitaciones constantes con temas como el comportamiento del consumidor, 
etc. para así llegar de manera rápida al cliente y cumplir con la meta trazada del área. 
 
 
Prgta N°17: ¿Considera que el sistema llamado " Datcorp" utilizado en el área comercial es un 
recurso de mucha ayuda para sus labores? 
 
 












Análisis: Un total del 17 % (10 trabajadores) considera estar totalmente de acuerdo, un 37% (22 
personas) está de acuerdo, un 33% (20 trabajadores) manifiesta no estar ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, un 12% considera estar en desacuerdo y sólo un 2% está totalmente en desacuerdo que 
















Totalmente de De acuerdo 
acuerdo 
Ni de acuerdo / 
ni en 
desacuerdo 




Interpretación: Un gran porcentaje del 54% considera estar en acuerdo con el sistema que la 
empresa Ronco Motors utiliza la cual esta ayuda en sus labores cotidianas en el área de ventas solo 
se utiliza este sistema en un 15% ya que el proceso de atención al cliente es de manera personal, el 
sistema Datcorp es utilizado en el proceso de pasar el pedido, sacar el producto de almacén y 
emisión de boleta o factura. Este sistema es una herramienta en donde ayuda a todas las áreas de la 
organización cumpliendo sus funciones y teniendo siempre en claro el logro de los objetivos 
dispuestos por el área comercial. 
 
 
















Análisis: Con respecto a la calificación de la figura N°19 del total de 60 trabajadores, un 17% del 
personal que representan 10 personas consideran estar totalmente de acuerdo, el 8% (18 
trabajadores) considera estar de acuerdo, un 35% (21 trabajadores) no se encuentra ni de acuerdo 
ni en desacuerdo, un 17% (10 personas) consideró estar en desacuerdo y una minoría del 2% (1 
persona) se encuentra totalmente en que existan algunos recursos de más utilidad a nivel 
tecnológico en el área. 
 
 
Interpretación: Un total del 25% considera estar en acuerdo en que existan mayores recursos de 
tecnología para el buen desempeño laboral, un gran porcentaje del 35% se abstiene de manifestar 
una posición y un 19% manifiesta estar desacuerdo en que existan mayores recursos de tecnología 
para el buen desempeño laboral. Los asesores comerciales no priorizan el tema tecnológico ya que 
su labor es netamente ventas las cuales el sistema que utilizan es lo único tecnológico que se podría 











ANÁLISIS DE PUESTOS 
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Para la unidad organizativa comercial en Ronco actualmente encontramos diversos problemas en 
relación a las metas que deben considerarse a corto plazo para obtener mejores resultados. Sin 
embargo, la organización hoy lo establece con objetivos o metas comerciales cambiantes de forma 
semestral o incluso anual, lo que indica que la empresa no toma en cuenta que en el rubro comercial 
se tiende a obtener periodos de campañas que son constantes dentro de un año calendario. Teniendo 
en cuenta lo indicado como uno de los problemas, donde también existen algunas más como: falta 




Se denota que en el área comercial las actividades diarias efectúan cambios en base a los objetivos 
que se plantea a lo largo del año, lo cual produce una baja comprensión de las labores que allí se 
realizan, esto perjudica en el desempeño laboral de los asesores comerciales, para lo cual lo más 
idóneo es orientar al personal de manera constante en sus funciones que permita un impacto en un 
desempeño óptimo en las habilidades personales y en las que realiza dentro de un equipo de trabajo. 
 
 
Lo que se obtuvo del contexto de la variable análisis de puestos derivan mucha similitud en 
conceptos ofrecidos por Mondy. (2007), donde refiere que esta variable se enfoca en las 
habilidades, obligaciones y conocimientos de un puesto, para ello los trabajadores manifestaron 
que reconocen las habilidades que son necesarias tener, mientras que las obligaciones de su puesto 
suelen ser cambiantes. Los conocimientos que se buscan para una planificación y ejecución de sus 
funciones deben ser útiles, así como la información que brinden se brinden de forma interna para 
un mejor desarrollo de sus actividades. 
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Mientras que, Chiavenato, I. (2007) afirma referente al análisis de puestos la existencia de 3 etapas; 
Planeación, preparación y la realización donde se detallan los procesos para elaborar un correcto 
análisis de puestos. 
En la investigación de un cargo o puesto en la empresa, se busca construirlo a base de 
procedimientos teóricos y prácticos, como primer paso busca obtener la información, en este caso 
se sustenta al investigar que los trabajadores conocen las tareas que necesita el puesto en el que se 
encuentran, posteriormente se prepara e identifica las responsabilidades, en este aspecto el personal 
humano de la empresa conoce de sus metas, objetivos y funciones. Solo consideran tener 
inconvenientes por las obligaciones del puesto, éstas no son regulares por enfocarse en las metas 
comerciales por periodos o campañas. Por último, con toda esta información se lleva a un 
documento todo lo obtenido de lo realizado previamente tomando en cuenta de manera conjunta 







El fruto investigativo obtenido de la variable en desarrollo implica mucha similitud en conceptos 
ofrecidos por Mondy. (2007), donde plasma que en la empresa los colaboradores reconocen que 
los objetivos planteados por el área comercial son adecuados, es aquí donde el autor hace mención 
que la evaluación de desempeño tiene como primera etapa que los empleados pertenecientes al área 
identifiquen sus propias metas de tal manera que ésta va a permitir el inicio de una evaluación de 
desempeño que permita tener una primera impresión a través de resultados que permitan una 
constante mejora. 
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El autor señala que saber de las metas y objetivos son fundamentales para iniciar una evaluación 
de nivel de desempeño de cada colaborador, siendo de esta manera que dicha evaluación tomara 
una forma cíclica, es decir tras cada evaluación se generara una nueva a modo de retroalimentación, 
dando a entender que el autor comparte el comportamiento de la variable de utilización de recursos 





Y por su parte Chiavenato (2007), indica que el desempeño se mide a través de una relación 
interactiva entre la empresa, el colaborador y jefe de área a través de un trabajo en conjunto que 
permita la planeación, el monitoreo y revisión de los objetivos de trabajo. Esto contribuirá al logro 
de un mejor resultado de las tareas por colaborador, donde esto permitirá que exista un proceso de 
mejora continua a través del asesoramiento, apoyo y ayuda entre trabajadores. Lo que para esta 
investigación se aplica en la variable sobre el cumplimiento de funciones donde se destaca que los 
trabajadores de la empresa consideran que los problemas o inconvenientes originados dentro del 
cumplimiento de las tareas, son en la mayoría de los casos resueltas gracias al apoyo constante de 
sus compañeros y de su jefe inmediato. Por ende, se desglosa de este resultado la similitud con lo 
plateado por Chiavenato, lo cual se considera que en la actualidad ninguna labor se soluciona bajo 
la autosuficiencia de un solo trabajador, el mejor camino para lograr la solución de tareas, 








1. Se concluye que en la variable de análisis de puestos los objetivos establecidos en el área 
comercial actualmente en la empresa Ronco Motors son a corto plazo, en donde el actual 
mercado comercial ofrece mejores resultados cuando se establecen periodos a largo plazo. La 
ventaja de este es en mantener un lineamiento regular en las actividades y tareas haciéndolas 
menos cambiantes bajo un escenario a corto plazo. 
2. El análisis de puesto, involucra desarrollar una descripción y especificaciones de un puesto 
dado, la cual el camino para lograrlo implica diversas etapas que pueden contener criterios 
diferentes, pero buscan el desarrollo de un óptimo análisis de puesto. La descripción de estas 
etapas más similares del proceso investigativo son la de en primer nivel ejecutar una planeación, 
preparación y finalizar con una realización donde el contenido es documentado. 
3. Los colaboradores de la empresa Ronco Motors reconocen cuáles son sus objetivos y metas 
dentro del área de trabajo, lo que permite que se pueda realizar una evaluación de desempeño y 
a través de estos resultados replantear continuamente la evaluación en post de una mejora 
continua. 
4. La dimensión sobre el cumplimiento de funciones, en esta investigación se apega a lo planteado 
por uno de los autores donde menciona que la realización de tareas se consigue por medio de 
un apoyo constante entre compañeros de trabajo o jefes inmediatos para alcanzar de una manera 








1. Se sugiere que en la empresa Ronco Motors se debería de plantear objetivos a largo plazo 
que disminuyan el cambio constante de las funciones y tareas que originan el proceso de 
tener objetivos periódicos o por periodos muy cortos. 
2. Se recomienda ampliar el conocimiento de las etapas de un proceso de análisis de puestos, 
donde se enfoque en una previa planeación el correcto camino que facilite la realización de 
las especificaciones y las descripciones que aporten a que los trabajadores conozcan el plan 
de desarrollo que le pueda brindar la empresa para de esa manera lograr un alto desempeño 
en sus actividades. 
3. Realizar continuamente evaluaciones como la evaluación de metas la cual va a permitir 
crear un plan de trabajo y la priorización de tareas para así cumplirlas. Sin embargo, esto 
ayudará a tener una mejora continua para así seguir logrando con éxito resultados favorables 
no solo del área comercial sino en todo el conjunto de la organización en sí. 
4. Sugerimos continuamente que haya capacitaciones para que los colabores se sientas seguros 
de ellos mismo, que tengan una actitud positiva para lograr a su objetivo y no tengan la 
necesidad de acudir a sus jefes o compañeros. Hacer que se sientan motivados con 
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TÍTULO: “EL ANÁLISIS DE PUESTO Y SU INFLUENCIA EN LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL EN EL ÁREA 













¿Cómo el análisis de puesto tiene 
relación en la evaluación del 
desempeño laboral de los 
trabajadores del área comercial de 
la empresa RONCO MOTORS 




Realizar una revisión de la 
metodología del análisis de los 
puestos para conocer la relación 
en la evaluación del desempeño 
laboral de los trabajadores del 
área comercial de la empresa 
Ronco Motors S.A.C. de la 
ciudad de Lima en el año 2019. 




1. ¿De qué manera la descripción 
de funciones de los puestos 
incide en la evaluación del 
desempeño laboral de los 
trabajadores del área comercial 
de la empresa Ronco Motors 
S.A.C de la ciudad de Lima en 





2. ¿De qué manera la 
especificación de funciones de 
los puestos influye en el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del área comercial 
de la empresa Ronco Motors 
S.A.C de la ciudad de Lima en 
el año 2019? 
Objetivos específicos: 
1. Analizar la descripción de 
funciones de los puestos 
que permita conocer 
incidencia en la evaluación 
del desempeño laboral de 
los trabajadores del área 
comercial de la empresa 
Ronco Motors S.A.C de la 
ciudad de Lima en el año 
2019. 
 
2. Identificar los factores que 
determinen la influencia de 
las especificaciones de 
funciones de los puestos en 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del área 
comercial de la empresa 
Ronco Motors S.A.C. de la 
ciudad de Lima en el año 
2019. 
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
 
ACTIVIDADES 
MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO 
S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 S1 S2 S3 S4 
FASE 1. DISEÑO DEL PROYECTO  
Elección de Ficha de investigacion                     
Elección de fuentes de apoyo investigativo                     
Realización del planteamiento del problema                     
Redacción                     
Presentación del planteamiento del problema                     
Revisión                     
Aprobación                     
FASE 2. DESARROLLO DEL PROYECTO  
Elaboración de las bases teóricas                     
Elección de las unidades de estudio                     
Síntesis de las fuentes documentales                     
Aplicación de los instrumentos de estudio                     
Recolección de instrumentos de estudio                     
Elaboración y revisión de resultados de estudio                     
Redacción                     
Presentación                     
Revisión                     
Corrección de puntos observados                     
Aprobación                     
FASE 3. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS  
Entrega de un informe de revisión y actualización 
de los antecedentes de la investigación. 
                    
Entrega de la matriz de operacionalización de las 
variables 
                    
FASE 4. CONSTRUCCIÓN DEL ANÁLISIS  
Entrega del diseño metodológico de la 
investigación. Población y muestra. Instrumento 
estadístico a utilizar 
                    
FASE 5. ENTREGA DE INFORME FINAL  
 
Entrega y exposición del trabajo final del producto 
de investigación. Conclusiones y recomendaciones. 
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